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Salario emocional como estrategia para la perdurabilidad en los colaboradores de
mejor rendimiento en Industria de Alimentos Daza S.A.S.
Geimi Daza Villar*1
Juan David Torres Aponte**
Resumen
Las organizaciones hoy día deben estar en capacidad de mantenerse en un mercado
cada vez más volátil, donde la incorporación de estrategias efectivas para su permanencia
en el mercado son vitales para enfrentar la competencia, es ahí donde las organizaciones
deben centrar su mirada en el cliente interno. Una de las estrategias que están aplicando
las empresas actualmente es el salario emocional, el cual está encaminado hacia el
bienestar de las personas que están vinculadas con la empresa, considerándose como un
factor motivante para la perdurabilidad de las personas en las compañías. En este artículo
se definirá el concepto de salario emocional, sus ventajas y desventajas frente al salario
económico, también se observarán los beneficios que ha traído a las empresas la
implementación de esta estrategia en Colombia, asimismo se analizó la relación que
existe entre los modelos de planeación estratégica de recursos humanos, planteados por
Idalberto Chiavenato con el salario emocional. Posteriormente se presenta un diagnostico
que se realizó a Industria de Alimentos Daza, para la implementación del salario
emocional como una propuesta estratégica para reducir el alto nivel de rotación del
personal.
Palabras Clave
Bienestar, equilibrio, familia, horarios flexibles, salario emocional.
Emotional salary as a strategy for the sustainability of collaborators with better
performance Daza Food Industry
Abstract
Organizations today must be the ability to stay in an increasingly volatile market, where the
search for effective strategies for continued market is vital to face competition, this is
where organizations should focus their gaze on the internal customer. One of the
strategies companies are implementing currently the emotional salary, which is aimed at
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the welfare of people who are linked to the company, regarded as a motivator for the
durability of the people factor companies. In this article the concept of emotional salary,
their advantages and disadvantages compared to the economic wage is defined, the
benefits it has brought to companies that have implemented this strategy in Colombia will
also be noted, also the relationship between the models analyzed strategic planning of
human resources, raised by Idalberto Chiavenato with emotional salary. Then a diagnosis
that Daza Food Industry was held, for the implementation of emotional salary as a
strategic proposal to reduce the high level of staff turnover occurs.
Keywords
Wellness, balance, family, flexible schedules, emotional salary.
Introducción
Según la revista dinero en Colombia el “56% de las compañías tiene implementados
programas de flexibilidad horaria, en su mayoría a través de Flex Time con 62,8%,
seguido del Home office y trabajo remoto. Globalmente existe una tendencia por
humanizar las relaciones al interior de las organizaciones” (2013), de esta manera se ha
convertido en una estrategia para atacar uno de los problemas más frecuentes en las
empresas manufactureras que es el alto nivel de rotación de personal, esto se puede
observar en el artículo del empleo.com donde aclaran que según las estadísticas las
compañías que presentan altos índices de rotación de personal, es el resultado de la
salida de algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo
generando menos valor y presentando dificultades para competir (2013), ante esta
situación se generan

traumatismos en las operaciones, incremento desenfrenado de

costos y bajos niveles de competitividad, por consecuencia de una mala gestión del
personal o por el contrario insatisfacción interna de parte de los colaboradores. Según
Sarmiento y Gonzales en su artículo compensación y remuneración, programa de
incentivos y beneficios (2009) este inconveniente también se sitúa como uno de los
grandes traumas empresariales derivados del uso deficiente del Salario Emocional.
Esta inestabilidad del personal se haya directamente relacionada con el uso adecuado o
inadecuado del salario emocional y las políticas de compensación. Como se ha
demostrado en investigaciones de rotación y ausentismo como la de Laura Soto (2008),
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estos problemas afectan en gran medida el cumplimiento de objetivos planteados desde
la gerencia generando procesos más lentos que lleva a las organizaciones a estancarse
en el mercado donde se encuentran y a su vez afectando los procesos internos de la
organización, causando costos innecesarios en las diferentes áreas de las compañías. Es
por esta razón que las organizaciones que en el ámbito global han venido enfocándose en
sus colaboradores desde una perspectiva del ser, con miras a brindarles bienestar y
apoyo para incrementar el nivel de productividad (Salario emocional como estrategia de
equilibrio vida-trabajo, 2013).
De acuerdo con la revista portafolio, el mundo de los negocios es cada vez más
competitivo y retener el talento humano se ha convertido en toda una ciencia de la
seducción: hay que hacer que la empresa sea atractiva para que allí lleguen los mejores,
y al llegar, que se queden por largo rato para que den lo mejor de ellos (2011), además
debe generarse un acompañamiento y una gestión desde la selección del personal
desarrollando estrategias que permitan perfilar, fidelizar y enfocar a las personas con la
visión de la compañía, agrupando de esta manera al mejor talento humano y por
consiguiente generar un óptimo desarrollo en los procesos internos.
En Industria de Alimentos Daza S.A.S. analizando el periodo de enero - marzo de 2015 el
indicador de rotación de personal arrojo cifras alarmantes para esta organización,
presentando que de 114 colaboradores vinculados a la compañía, hubo una deserción de
34 de ellos arrojando un 30% en este indicador, en donde las principales razones de
retiro se presentan en la gráfica 1.
Grafica 1: Motivos de deserción de personal en Industria de alimentos Daza SAS

Fuente: Elaboración propia a partir de fuentes secundarias
De acuerdo con un informe presentado por el área de talento humano de dicha
organización, la rotación de una persona genera un costo global de $ 275.017 incluyendo
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gastos operativos y administrativos, sin incluir los gastos generados por retrasos en la
producción por escases de personal, tardanza en las entregas, devolución del producto e
insatisfacción del cliente siendo estos problemas que han afectado el funcionamiento de
la compañía y el cumplimiento con los objetivos planteados, debido a lo anterior se realiza
la siguiente pregunta que desarrollaremos en esta investigación, para generar posibles
mejoras que ayuden a la compañía con el cumplimiento de sus objetivos en sus procesos
internos y externos.
¿De qué manera influye el salario emocional como estrategia en la retención del
personal con mejor rendimiento en la Industria de Alimentos Daza S.A.S.?

Salario económico en Industria de Alimentos Daza SAS
En la siguiente tabla podemos observar las ventajas que la Industria Alimentos Daza
S.A.S ha establecido frente a su competencia en cuanto al salario económico.

Tabla 1 Salarios Industria de Alimentos Daza S.A.S. vs el mercado
Industria de

Competencia

Alimentos Daza
S.A.S.
Cargo

Operario

Operario

Nivel de Estudios

Primaria

Bachiller

Tipo de Contrato

Termino fijo inferior

Sin contrato

a un año
Horario

16 Horas

16 Horas

Días de Trabajo

Domingo a Domingo

Domingo a Domingo

Sueldo

$ 1.000.000 Fijo

Salario Mínimo más
horas extras

Fuente: Elaboración propia a partir de fuentes secundarias
Industria de Alimentos Daza S.A.S. es una compañía enfocada en la producción y
comercialización de alimentos en el sector frutícola, constituida desde el 18 de Agosto de
2013. A partir de ese momento se conformó el Departamento de Talento Humano que
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está constituido por una psicóloga, una practicante del SENA especializada en Nómina y
una practicante del SENA especializada en reclutamiento, selección y contratación.
El departamento ha logrado establecer a través de investigaciones y análisis un punto de
conformidad en el salario de los colaboradores. Dando como resultado trabajadores con
un mayor compromiso y disponibilidad para el logro de los objetivos en cada una de las
respectivas áreas.
En la tabla 1 se evidencia el tipo de salario estipulado por la gerencia de la empresa para
el cargo operativo, este ha sido un gran satisfactor para sus colaboradores los cuales sin
tener un estudio técnico poseen un salario competitivo con respecto a la competencia,
otra característica de acuerdo a la información dada por el área es que este al ser un
salario fijo les permite organizarse económicamente a nivel personal, satisfaciendo sus
necesidades básicas y permitiéndoles una mejor calidad de vida con este tipo de
remuneración. Además se debe resaltar la importancia del pago de prestaciones sociales
a los trabajadores, ya que la competencia no posee este tipo de retribución.

Otra ventaja competitiva que posee la compañía es que los trabajadores se encuentran
vinculados por medio de un contrato laboral que les garantiza estabilidad en la
organización y acceso a beneficios económicos fuera de la compañía.
La empresa está comprometida con la satisfacción de los clientes internos y externos a
través de la implementación de altos estándares de Calidad, Seguridad y Salud Laboral
en todos los procesos, el Departamento de Talento Humano ha venido desarrollando
políticas que ayuden a mejorar el desarrollo de las personas dentro de la organización, se
encentran las siguientes:












Políticas de Selección.
Políticas de Contratación.
Políticas de Inducción, Re-inducción y Entrenamiento.
Políticas de Capacitación
Políticas de Gestión documental
Políticas de Procesos Disciplinarios
Políticas de Nómina y Seguridad Social
Políticas de Bienestar
Políticas de Prestamos
Políticas de Atención Cliente Interno
Políticas de Seguridad e Higiene en el trabajo
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Para Industria de Alimentos Daza ha sido importante el mejoramiento continuo del
Departamento de Talento Humano, como base fundamental para el desarrollo y
crecimiento de la compañía para mantener su competitividad en el mercado.
Antecedentes
Esta investigación surgió a partir del interés que nos generó durante la carrera el tema de
inteligencia emocional y su importancia para la gerencia, indagando más acerca de este
tema se encuentra un concepto llamado salario emocional, el cual no es nuevo para el
mundo, pues de acuerdo con Lasso (2013) “Una de las principales razones por la que se
dio, fue la incursión y fortalecimiento de la posición de la mujer en el mundo laboral en
espacios diseñados fundamentalmente para el trabajo de hombres. El crecimiento de la
participación de la mujer obligó a cambios en las políticas de horarios de trabajo,
redefinición de espacios físicos, tiempo flexible, entre otros aspectos, que buscaban
facilitar que ellas pudieran jugar el rol de ser trabajadoras y responsables del hogar de
forma simultánea” (Lasso, Jose Miguel;, 2013), lo anterior fue un acercamiento importante
que ha permitido a las compañías entender el equilibrio que debe existir entre familia y
trabajo.
Indagando en el tema encontramos que no hace más de dos décadas, Ayman Sawaf,
empresario internacional, CEO y autor del best seller “la inteligencia emocional aplicada al
liderazgo y las organizaciones”, inició estudios sobre los conocimientos emocionales
aplicados a la empresa, convirtiéndose el denominado “salario emocional” en una
herramienta de gestión organizacional relacionada con el talento humano, orientada a
reconocer los logros de los empleados a satisfacer necesidades de tipo personal, dándole
una connotación importante a los intereses familiares y profesionales", asegura Adriana
Clavijo, socia consultora de Metaconsulting (2014). De acuerdo con esto las empresas
deberían tener mayor conocimiento de los factores desmotivantes que presentan sus
trabajadores en el ámbito laboral, desarrollando una estrategia que permita atacar la
insatisfacción laboral desde los departamentos o gerencias de Talento Humano, para el
desarrollo de la organización y cumplimiento de los objetivos.
La globalización ha generado que actualmente “con más frecuencia las empresas del
mundo busquen conservar su talento humano, fidelizarlo, a fin de asegurarle estabilidad y
generar escenarios de desarrollo mutuo” (elempleo.com, 2014) desarrollando así el
llamado salario emocional, que su intención es dar a sus empleados una vida óptima, en
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donde las actividades laborales se combinen perfectamente con su tiempo libre para el
desarrollo de las relaciones familiares y sociales, para que estos logren una afinidad con
la empresa y se pueda crear en una relación duradera.

Concepto de Salario Emocional
Salario: “Se denomina salario porque se busca la identificación y la relación con
contraprestación y, también, con reciprocidad, equidad y frecuencia” (Gay Puyal, 2006).
Emocional: Se califica de emocional porque, con independencia del satisfactor de qué se
trate como atención a necesidades personales, elementos satisfactorios en el contexto del
clima laboral, se busca aportar satisfacción a algunos de los motivos intrínsecos” (Gay
Puyal, 2006).
El salario emocional: se entiende como los incentivos no monetarios que reconocen los
logros de los empleados y destinados a satisfacer necesidades de tipo personal, familiar y
profesional del empleado, con el objetivo de mejorar la calidad de vida de este y la de su
grupo familiar (Universidad de Medellin, 2013).
Para Gómez (2011) son cuatro las características básicas del salario emocional:
1. Condiciones suficientes para trabajar a gusto.
2. Condiciones ambientales del espacio de trabajo.
3. Compañerismo en las relaciones laborales.
4. Conciliación de trabajo y familia.
Salario Económico: es la cantidad de dinero que un trabajador recibe por su trabajo por
hora, día, mes etc. (Remuneracion Laboral, 2012)
Satisfacción en el trabajo: Es un estado emocional positivo y placentero resultante de la
percepción subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Se trata pues de un
sentimiento de bienestar, placer o felicidad que experimenta el trabajador en relación con
su trabajo. Este sentimiento puede ser generalizado y abarca todos los aspectos referidos
al trabajo. (Chiang Vega & Martín Rodrigo, 2010)
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Compensación: “Es el total de los pagos que se proporcionan a los empleados a cambio
de sus servicios. Los propósitos generales de proporcionar una compensación son atraer,
retener y motivar a los empleados”. (Wayne Mondy & Noe, 2005)
Remuneración: En el lenguaje económico se entiende por el total de pagos que recibe un
trabajador por la prestación de sus servicios. Por eso algunos autores, consideran la
remuneración como una contraprestación. (Urquijo & Bonilla, La Remuneración del
Trabajo, 2008)
A partir de las definiciones dadas anteriormente, se realiza un cuadro comparativo que
nos permite establecer las posibles ventajas y desventajas y el uso de cada uno de estos
conceptos de salario como se puede apreciar en la tabla 1.
Tabla 2: cuadro comparativo salario económico vs salario emocional
Salario Económico
Ventajas

Desventajas

Salario Emocional
Ventajas

Desventajas

Mejora la capacidad Las
personas
adquisitiva
del juzgan además sus
colaborador. (2014) recompensas
comparándolas con
las
recompensas
que otros reciben en
su mismo puesto y
con
la
misma
responsabilidad
(2008)

Menores niveles de
estrés
laboral
(Redaccion
negocios, 2012)

El trabajo flexible no
tiene pagos tan
atractivos y sus
remuneraciones son
inferiores a la media
(Redaccion
negocios, 2012)

Se paga con una No se cree que el
periodicidad
rendimiento
esté
estipulada
relacionado con la
generándole
al retribución después
colaborador
de un lapso de
confianza con el tiempo
(Gomez,
pago (2008)
2001)

Mejores niveles de
satisfacción con su
trabajo mejorando la
productividad (2012)

El empleado puede
llegar a confundir el
incentivo emocional
como una obligación
(Pachon
Rengifo,
Prezi.com, 2013)

Le permite a los Las expectativas de Fideliza el talento No se genera al
colaboradores
los
colaboradores humano
(RH máximo la calidad
adquirir
bienes no son acordes con Fundacio, 2006)
de
vida
del
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(2001)

lo que ganan (2001)

colaborador

Proyección personal Algunas veces no Refuerza
la
(2013)
alcanza a cubrir las implicación en los
necesidades
objetivos
de
la
básicas
de
los organización
(RH
colaboradores
Fundacio, 2006)
(2014)
Genera
(2001)

Motivación No se genera al
máximo la calidad
de
vida
del
colaborador

Aumenta
el
compromiso de los
trabajadores
(RH
Fundacio, 2006)
Tiene un impacto
muy positivo en el
sentido
de
pertenencia
(RH
Fundacio, 2006)
Flexibiliza la
organización
haciéndola más
competitiva y más
orientada
a
objetivos
(RH
Fundacio, 2006)
Costos
laborales
optimizados.
(Colsubsidio,
Colsubsidio
con
talento
humano,
2014)
Mayor
equilibrio
entre trabajo, familia
y
ocio
(Rocco
Cañon, 2009)
Reducción
del
ausentismo laboral
(Rocco
Cañon,
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2009)
Fuente: Elaboración propia a partir de fuentes secundarias

Justificación
De acuerdo con el informe realizado por Merco Personas en España se encuentra que
“Hoy en día los responsables de la gestión de los recursos deben ser conscientes de la
relevancia del “salario emocional”. Definido como calidad de vida, el cual ha permitido que
las compañías puedan incorporar y conservar a los mejores colaboradores, con el fin de
mejorar aspectos esenciales como la productividad” (2013), por esta razón se considera
que el salario emocional es una estrategia que puede ayudar a Industria de Alimentos
Daza S.A.S, a disminuir el alto nivel de rotación de personal que se está presentando,
direccionando sus procesos de Gestión Humana hacia este nuevo planteamiento, para
generar una mayor perdurabilidad de los colaboradores con el mejor rendimiento.
Según Morales (2012) las empresas están abocadas a la retención o atracción del talento,
no les queda más remedio que adaptarse a las nuevas necesidades del mercado laboral.
Esto significa, según el estudio de Mercer, “elaborar diagnósticos para diseñar beneficios
a la medida de los empleados; tener en cuenta que para el trabajador de hoy, el balance
vida trabajo es tan importante como el salario; construir propuestas basadas en la
población”. Así, no es lo mismo un plan de beneficios no salariales para una compañía
cuya fuerza laboral, en su mayoría, son jóvenes, o mujeres cabeza de familia, u hombres
casados. (Morales, 2012)
Por medio de esta investigación se busca identificar las posibles falencias que no
permiten la perdurabilidad del mejor talento humano en Industria de Alimentos Daza SAS,
siendo este la base de una óptima productividad y demás beneficios inherentes a los
procesos, a partir del diagnóstico que se realizara en este artículo se pretende desarrollar
estrategias enfocadas al salario emocional que permitan lograr el objetivo propuesto por la
compañía, de acuerdo a lo anterior se tiene la responsabilidad de generar un apoyo a la
empresa y realizar un diagnóstico con la utilización de diferentes mecanismos para la
recolección de información, que permitirá desarrollar posibles estrategias que ayuden a
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incrementar la estabilidad en el trabajo, una mejora en la productividad de los procesos y
un reconocimiento en el mercado a nivel laboral.

.

En Colombia hay empresas que han usado el salario emocional como estrategia para la
retención de sus colaboradores a través de diferentes programas que se ven reflejados en
la tabla 2., allí se encontrara los beneficios que están otorgando al trabajador estas
compañías.
Tabla 3: Cuadro Empresas que implementan el salario emocional en
Colombia.

Empresa
Nestlé

LAN

Propuesta de valor
Ciudadano Nestlé

programa
beneficios
empleados

Ejecución
Ambiente flexible en el trabajo,
grandes beneficios para los
colaboradores, equilibrio entre
vida personal y laboral y lo más
importante promueven balance
de género y diversidad (2012)

de Beneficios no monetarios que
a se centran en mejorar la calidad
de vida de los empleados como
otorgar descuentos en tiquetes
aéreos (2014)

Avianca

Programa
de Está orientado a la motivación
beneficios para sus de
sus
colaboradores
colaboradores
incluyendo
compensaciones
extralegales,
atada
el
cumplimiento de indicadores
corporativos,
auxilios
educativos, ayudas especiales
en salud, tiquetes aéreos para
el empleado y su núcleo
familiar. Con el fin de generar
bienestar y tranquilidad al
trabajador.
(RevistaDinero,
2014)

Sura

Bienestar y entorno La empresa ofrece: planes de
humano
ahorro e inversión, préstamos
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para vivienda, vehículo o
estudio,
vacaciones
extralegales,
licencias
extendidas y convenios con
entidades para facilitar el
acceso a entretenimiento salud
y bienestar. (RevistaDinero,
2014)
Hospital
Pablo
Tobón
Uribe de
Medellín

Proyecto
Empresas
Familiarmente
Responsables

de Focaliza sus intereses en la
comodidad y el bienestar
afectivo del personal.
Reconocimiento de los méritos
personales y laborales. (Prieto
Avilán, 2013)

Fuente: Elaboración propia a través de fuentes secundarias
Haciendo una revisión a los modelos de planeación estratégica planteados por Idalberto
Chiavenato en su libro Gestión del Talento Humano, podemos identificar que estos tienen
un acercamiento a la utilización del salario emocional como lo podemos observar en la
tabla 3, donde se puede analizar la aplicación existente del modelo y la posible aplicación
del salario emocional en estos modelos a las organizaciones.
Tabla 4. Modelos de Planeación Estratégica de RH
Modelos de
planeación
estratégica RH

Desarrollo

Modelo basado en la
búsqueda estimada
del producto o
servicio

Se
basa
en
el
concepto
de
la
necesidad
de
personal que requiere
la organización para
la elaboración de un
producto
o
un
servicio.
Se basa en el nivel
operacional de la
organización,
revisando el histórico
y proyectando de
acuerdo a un factor
determinado (nivel de

Modelo basado en
segmentos de cargos

Aplicación
existente de
salario emocional
en el modelo

Posible aplicación
de salario
emocional
Satisfacer
esta
necesidad teniendo
en
cuenta
el
bienestar
del
personal (horarios
flexibles)

Se podría fortalecer
este
modelo
mediante
la
aplicación
de
salario emocional
en
los
colaboradores, con
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ventas, volumen de
producción y plan de
expansión),
la
cantidad de personal
necesaria

Modelo de
sustitución de cargos
clave

el fin de que esta
proyección
sea
eficaz al fidelizar el
personal
ya
existente y así solo
contratar
el
necesario.

Considera
información
para

la Incluye
los
mínima programas
de
capacitación
y
desarrollo de las
tomar la decisión en personas
para
futuras sustituciones mejorar
su
dentro de la
posibilidad
de
promoción.
organización,
en
función del estatus de
los
distintos
candidatos
Internos.

Modelo basado en el
flujo de personal

Es un modelo que
hace un mapa del
flujo de las personas

No se encuentra
una
posible
aplicación
de
salario emocional.

en el interior, a través
y hacia fuera de la
organización. El
análisis histórico del
movimiento
de
entradas, salidas,
promociones
transferencias
internas
colaboradores

y
de

permite predecir al
corto
plazo
el
personal
que
necesitará
La organización.
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Modelo de
planeación integrada

Este modelo permite
realizar un análisis
global
de
la
organización teniendo
en cuenta variables
tanto externas como
internas.

Determina
aspectos de
colaboradores
como

los

las habilidades, los
conocimientos, las
competencias, las
Actitudes
y
comportamientos,
focalizándose
en
gran parte en un
capital humano o
capital intelectual.

Fuente: Elaboración propia a partir del libro “Gestión del Talento Humano de
Idalberto Chiavenato

Resultados
Para realizar el planteamiento del salario emocional como herramienta para la retención
de los colaboradores altamente efectivos en Industria de Alimentos Daza S.A.S., se
realizaron unas encuestas que permiten establecer los factores más relevantes que han
impedido el desarrollo del salario emocional en la compañía y han generado el alto nivel
de rotación de personal.
Se encuestaron 75 trabajadores de Industria de Alimentos Daza S.A.S, pertenecientes a
las áreas de pulpas, maní, despachos, recepción, fruta, calidad y aseo; incluyendo a los
líderes de cada área.
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Clima Laboral
Grafica 2
¿Cree usted que el ambiente laboral es el adecuado para el desarrollo personal y el
bienestar emocional en su puesto de trabajo?

Fuente: Elaboración propia
Resultados
El 93% de los encuestados considera que el ambiente laboral en Industria de Alimentos
Daza es óptimo para el desarrollo personal y bienestar emocional en los puestos de
trabajo. El 7% restante se encuentra en desacuerdo.
Observaciones
El porcentaje que está en desacuerdo está integrado por el personal de recibo de materia
prima, los cuales expresan que presentan una carga laboral alta, generando estrés y
cansancio.
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Grafica 3
¿Usted ha sido víctima de acoso laboral en la empresa sintiéndose descalificado,
aburrido o triste en sus labores?

Fuente: Elaboración propia
Resultados
El 92% de los encuestados no han sido víctimas de acoso laboral en la empresa, mientras
que un 8% está de acuerdo.
Observaciones
El porcentaje de acuerdo manifiesta ser víctima de acoso laboral a causa de
inconvenientes que han presentado con sus superiores.
Grafica 4
¿Usted cuenta con la colaboración de un grupo o equipo de trabajo efectivo, que lo
valore y lo estime?
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Fuente: Elaboración propia
Resultados
De acuerdo con lo anterior el 20% de las personas encuestadas están en desacuerdo, el
44% de acuerdo, mientras que el 36% está totalmente de acuerdo que cuenta con la
colaboración por parte del equipo de trabajo.
Observaciones
Las personas que están de acuerdo llevan más de un año laborando con la compañía,
mientras que el porcentaje restante no han encontrado cierta colaboración por parte del
equipo de trabajo, debido a su corta trayectoria en la empresa.
Incentivos y beneficios laborales
Grafica 5
¿Cree usted que la empresa le brinda incentivos por su buen desempeño?

Fuente: Elaboración propia
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Resultados
El 84% de los encuestados están en desacuerdo, el 9% de acuerdo, mientras que el 7%
está totalmente de acuerdo respecto que la empresa le brinda incentivos por su buen
desempeño.
Observaciones
El porcentaje de acuerdo y totalmente de acuerdo afirman haber recibido incentivos, que
están representados por las horas extras que devengan.

Grafica 6
¿Considera que la empresa desarrolla actividades de bienestar laboral?

Fuente: Elaboración propia
Resultados
El 92% de los encuestados están en desacuerdo, el 5% de acuerdo, mientras que el 3%
está totalmente de acuerdo que la empresa desarrolla actividades de bienestar laboral.
Observaciones
El porcentaje en desacuerdo expresa que no hay tiempo para desarrollar dichas
actividades, el restante consideró que la empresa desarrolla estas actividades a través de
las pausas activas.
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Grafica 7
¿Cree usted que la empresa muestra interés por el bienestar de su familia y el
propio?

Fuente: Elaboración propia
Resultados
El 4% de los encuestados están de acuerdo que la empresa muestra interés por el
bienestar de su familia y el propio, mientras que el 96% está en desacuerdo.

Observaciones
El porcentaje que está de acuerdo asume que la oportunidad laboral que la empresa les
ha dado ayuda indirectamente a sus familias. El porcentaje en desacuerdo considera que
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la empresa no muestra interés en el bienestar de su familia, debido a los horarios
extensos que la compañía establece.

Relación con su jefe inmediato

Grafica 8
¿Considera que su jefe tiene en cuenta sus ideas y sugerencias?

Fuente: Elaboración propia
Resultados
El 87% de los encuestados están en desacuerdo, el 8% de acuerdo, mientras que 5%
están totalmente de acuerdo que su jefe tiene en cuenta sus ideas y sugerencias.
Observaciones
El porcentaje en desacuerdo expresa que no hay participación activa para mejorar los
procesos de trabajo. Mientras el porcentaje de acuerdo se encuentra conformado por los
líderes de área quienes deben rendir informes a sus jefes.
Grafica 9
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¿Cree que su jefe le comunica constantemente la calidad de su trabajo y como
podría mejorarlo?

Fuente: Elaboración propia.
Resultados
El 51% de los encuestados se encuentra en desacuerdo, el 41% de acuerdo, mientras
que el 8% está totalmente de acuerdo que su jefe le comunica constantemente la calidad
de su trabajo y como podría mejorarlo.
Observaciones
El porcentaje que está en desacuerdo no tiene una retroalimentación constante de la
calidad de su trabajo, la mayoría de estos pertenecen al área de fruta. El porcentaje que
está totalmente de acuerdo, afirma que han tenido una evaluación constante de su labor
desempeñada, perteneciendo este porcentaje al área de pulpas y aseo.
Grafica 10
¿Considera que su jefe lo estimula a tomar decisiones y asumir nuevas
responsabilidades?
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Fuente: Elaboración propia.
Resultados
El 15% de los encuestados están de acuerdo. Mientras que el 85% está en desacuerdo
que su jefe lo estimula a tomar decisiones y asumir nuevas responsabilidades.
Observaciones
El porcentaje que está de acuerdo considera que han sido estimulados a tomar decisiones
y asumir nuevas responsabilidades, integrando este porcentaje a los líderes de área.

Desarrollo personal y Laboral
Grafica 11
¿Cree que el horario que establece la empresa le permite tener un equilibrio entre
trabajo y familia?

Fuente: Elaboración propia
Resultados
El 97% de los encuestados están en desacuerdo, mientras que el 3% de acuerdo que el
horario que establece la empresa les permite tener un equilibrio entre trabajo y familia.
Observaciones
El porcentaje que está de acuerdo se encuentra representado por el personal de aseo,
los cuales tienen horario de oficina por lo tanto no se ve afectada su relación familiar.
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Grafica 12
¿La empresa le brinda espacios para el desarrollo de sus objetivos personales?

Fuente: Elaboración propia.
Resultados
El 100% de los encuestados no están de acuerdo que la empresa les brinda espacios
para el desarrollo de sus objetivos personales.
Observaciones
Los trabajadores expresaron que no hay tiempo por la sobre carga laboral que presenta la
empresa, donde lo importante es cumplir con la producción.
Grafica 13
¿El cargo que desempeña le genera satisfacción en su vida personal?

Fuente: Elaboración propia.
Resultados
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El 12% de los encuestados se encuentra totalmente de acuerdo, el 79% está de acuerdo,
mientras que el 9% se encuentra en desacuerdo que el cargo que desempeña le genera
satisfacción en su vida personal.

Observaciones
El porcentaje que está totalmente de acuerdo presenta satisfacción por el cargo que
desempeña, este porcentaje está representado por el área de despachos (conductores).
Mientras que el porcentaje que está de acuerdo se encuentra a gusto con el cargo que
desempeñan, estos consideran que su mayor interés es contar con un trabajo.
Plan de Carrera
Grafica 14
¿En la empresa le comunican de forma clara las oportunidades de ascenso y
promoción?

Fuente: Elaboración propia.
Resultados
El 91% de los encuestados afirman que no les comunican de forma clara las
oportunidades de ascenso y promoción. Mientras que el 9% está de acuerdo.
Observaciones
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Los trabajadores que están en desacuerdo expresaron que nunca han escuchado de
ascensos en la empresa. El porcentaje restante está representado por los líderes de área,
ya que estos si han sido participes de ascensos y promociones que realiza la empresa.

Grafica 15
¿La empresa le brinda el espacio y el tiempo para la planificación en la carrera
profesional?

Fuente: Elaboración propia
Resultados
El 100% de los encuestados consideran que la empresa no les brinda el espacio y el
tiempo para la planificación de carrera profesional.
Observaciones
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Los encuestados manifiestan que en la empresa no hay ni el espacio ni el tiempo
suficiente para la planificación de una carrera profesional, por los horarios extensos y la
sobre carga de trabajo.
Grafica 16
¿La compañía desarrolla capacitaciones que promuevan el desarrollo profesional y
personal?

Fuente: Elaboración propia.
Resultados
El 88% de los encuestados se encuentran en desacuerdo, el 9% están de acuerdo y el
3% totalmente de acuerdo que la compañía desarrolla capacitaciones que promueven el
desarrollo profesional y personal.
Observaciones
El porcentaje que se encuentra de acuerdo asume que las capacitaciones realizadas en la
empresa propias de la actividad que se desarrolla (manipulación de Alimentos),
promueven su desarrollo profesional y personal.
Relación con el área administrativa y directiva
Grafica 17
¿Considera que el área administrativa y directiva valora su inteligencia emocional?
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Fuente: Elaboración propia.
Resultados
El 90% de los encuestados están en desacuerdo, el 9% de acuerdo y el 1% totalmente de
acuerdo que el área administrativa y directiva valora su inteligencia emocional.
Observaciones
Los encuestados en desacuerdo expresaron que no poseen la inteligencia emocional y
que además la empresa nunca se ha preocupado por este tema. Mientras que
casualmente el porcentaje restante que están de acuerdo, integran en su mayoría el
comité de convivencia y el grupo COPASS.
Grafica 18
¿Cree usted que el área administrativa y directiva aprecia como persona íntegra
haciéndolo sentir feliz en su trabajo?

Fuente: Elaboración propia
Resultados
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El 76% de los encuestados están en desacuerdo, el 20% de acuerdo, mientras que el 4%
totalmente de acuerdo que el área administrativa y directiva lo aprecia como persona
íntegra haciéndolo sentir feliz en su trabajo.
Observaciones
Los encuestados en desacuerdo consideran que no han percibido ningún acto de aprecio
por parte del área administrativa, afirmando que solo se limitan a sus funciones básicas.
El restante de los encuestados integra en su mayoría el área de despachos y calidad,
afirman haber recibido por parte de las directivas bonificaciones y reconocimientos.

Grafica 19
¿Considera que sus sugerencias y aportes son escuchados y respetados por el
área administrativa y directiva?

Fuente: Elaboración propia.
Resultados
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El 59% de los encuestados están en desacuerdo, el 30% de acuerdo, mientras que el
11% totalmente de acuerdo que sus sugerencias y aportes son escuchadas y respetadas
por el área administrativa y directiva.
Observaciones
El porcentaje en desacuerdo ratifica no tener contacto con esta área, mientras que el
porcentaje que está de acuerdo dicen tener contacto con el área administrativa y directiva
para tratar asuntos del salario, además afirman tener respuestas positivas a sus
inquietudes. El porcentaje restante tienen contacto frecuente con el área administrativa y
directiva donde expresan constantemente sus sugerencias y opiniones.
Relación con sus compañeros de trabajo

Grafica 20
¿Mantiene relaciones de cordialidad y respeto con sus compañeros de trabajo?

Fuente: Elaboración propia
Resultados
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El 60% de los encuestados está de acuerdo, mientras que el 40% de los encuestados
están totalmente de acuerdo frente a las relaciones de cordialidad y respeto con sus
compañeros de trabajo.
Observaciones
El porcentaje de acuerdo afirma que ha presentado algunos problemas o inconvenientes
con sus compañeros de trabajo.
Grafica 21
¿Goza de espacios para dialogar e intercambiar situaciones de índole laboral para
mejorar su desempeño?

Fuente: Elaboración propia.
Resultados
El 71% de los encuestados están en desacuerdo, el 22% de acuerdo, mientras que el 7%
están totalmente de acuerdo respecto a que gozan de espacios para dialogar e
intercambiar situaciones de índole laboral para mejorar su desempeño.
Observaciones
El porcentaje de acuerdo dice tener un espacio para dialogar e intercambiar situaciones
afirmando que se establece en la hora de almuerzo, el porcentaje totalmente de esta
integrado en su mayoría por líderes de área y personal de calidad.
Grafica 22
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¿Le es fácil desarrollar y mantener relaciones de confianza y respeto con sus
compañeros?

Fuente: Elaboración propia
Resultados
El 41% de los encuestados se encuentra de acuerdo, mientras que el 59% está
totalmente de acuerdo respecto a que le es fácil desarrollar y mantener relaciones de
confianza y respeto con sus compañeros.
Observaciones
No se evidenció.

Conclusiones
De acuerdo con las encuestas realizadas en Industria de Alimentos Daza S.A.S. se pudo
identificar los posibles factores que están afectando la perdurabilidad de los
colaboradores altamente efectivos en la compañía, afectando el nivel de competitividad en
el mercado y la productividad en cada uno de los procesos. Se puede determinar lo
siguiente:
 El personal trabaja jornadas extensas generando cansancio físico y bajos niveles
de rendimiento, con esto se ven enfrentados a altos niveles de estrés debido a que
la labor es realizada bajo presión por la falta de tiempo, generando irrespeto entre
compañeros. La ausencia de tiempo impide el desarrollo de los objetivos de los
colaboradores ocasionando que ellos se limiten únicamente al trabajo, además
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este problema no le permite que pueda mantener un equilibrio entre trabajo y
familia, de esta manera se ven afectadas sus relaciones interpersonales.
 Se evidencio una deficiencia en la comunicación, la cual no es efectiva de
directivos, administrativos y jefes hacia los colaboradores, impidiendo realizar una
retroalimentación de su desempeño en el trabajo, lo que no está permitiendo que
el colaborador tome decisiones y asuma nuevas responsabilidades en su labor.
Dentro de la compañía no se desarrollan convocatorias de plan de carrera, lo cual
ha limitado al personal al no poder aspirar a un ascenso y generando retiros del
personal altamente efectivo.
 En la empresa no se ha desarrollado el programa de Bienestar del Personal por lo
tanto no ha permitido implementar actividades de recreación que generen una
interacción entre las diferentes áreas. Además no se ha establecido un sistema de
incentivos ni económicos ni emocionales para sus trabajadores que permitan
aumentar su nivel de motivación.
Estos son factores que podrían mejorar con la implementación del salario emocional, ya
que este ayuda a la gestión organizacional encaminada a reconocer los resultados
obtenidos por los empleados y pensar en satisfacer necesidades de tipo personal,
generando la perdurabilidad de colaboradores altamente efectivos en la empresa, de esta
manera poder formar un ambiente laboral óptimo para el desarrollo de las actividades
internas de la compañía y de este modo ir disminuyendo los niveles de rotación del
personal para que la empresa logre un nivel de competitividad alto en el mercado.

Recomendaciones
1. Se recomienda la implementación del Salario Emocional en Industria de Alimentos
Daza como mecanismo para la perdurabilidad de los colaboradores altamente
efectivos, a partir de horarios flexibles que le permitan al trabajador mantener un
equilibrio entre trabajo y familia, desarrollar sus objetivos personales y
desempeñarse de la mejor manera en la labor que realiza.
2. Se sugiere establecer espacios donde se puedan establecer canales de
comunicación con el área directiva y administrativa, para que el personal tenga la
oportunidad de dar a conocer sus sugerencias e inconformidades, con la labor
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desempeñada y demás asuntos que puedan ayudarle a la compañía al
crecimiento.
3. Es necesario que la compañía replantee sus estrategias de retención de
empleados con el mejor rendimiento, para disminuir los costos innecesarios
causados por el alto nivel de rotación de personal que presenta actualmente.
4. Es importante que la compañía desarrolle un cronograma de actividades de
bienestar laboral en los colaboradores, desarrollando un presupuesto que le
permita a la gerencia ver la viabilidad del proyecto.

Referencias
Acosta, J. (Diciembre de 2014). Portafolio. Obtenido de Cuatro recomendaciones para negociar el
salario mínimo: http://www.portafolio.co/especiales/salario-minimo-colombia2015/salario-minimo-colombia-2015
Acosta, J. (12 de 2014). Portafolio. Obtenido de Cuatro recomendaciones para negociar el salario
mínimo : http://www.portafolio.co/especiales/salario-minimo-colombia-2015/salariominimo-colombia-2015
Aguilera, A. (2010). Ascolfa. Obtenido de http://www.ascolfa.edu.co/archivos/5.1%20GTH%20%20AGUILERA%20(P).pdf
Barrero Rincon, R. (2012). El salario emocional: los empleados ya no solo quieren dinero. aló.
Obtenido de http://alo.co/trabajo-y-dinero/que-es-el-salario-emocional
Chiang Vega, M., & Martín Rodrigo, M. (2010). Relaciones entre el clima organizacional y la
satisfacción laboral. Madrid: Universidad Pontificia Comillas.
Chiavenato, I. (2010). Gestión del Talento Humano. Mc Graw Hill.
Coll, J. C. (2008). eumed.net. Obtenido de http://www.eumed.net/rev/cccss/20/jlmc2.html
Colsubsidio. (2014). Colsubsidio con talento humano. Obtenido de
http://colsubsidio.gestionhumana.com/BancoConocimiento/C/como_pagar_mas_a_las_p
ersonas_con_menos_costos_para_la_organizacion/como_pagar_mas_a_las_personas_co
n_menos_costos_para_la_organizacion.asp
Colsubsidio. (2015). Colsubsidio con talento humano. Obtenido de
http://colsubsidio.gestionhumana.com/BancoConocimiento/C/como_pagar_mas_a_las_p
ersonas_con_menos_costos_para_la_organizacion/como_pagar_mas_a_las_personas_co
n_menos_costos_para_la_organizacion.asp
Dessler, G. (2001). Administracion del personal. Pearson.

33

El empleo.com. (2013). El empleo. Obtenido de
http://www.elempleo.com/colombia/consejos_profesionales/empleo-profesional-retosventajas-y-desafnuos--------/12176636
elempleo.com. (2012). http://www.elempleo.com/colombia/consejos_profesionales/nestlno-en-eltop-10-de-las-mejores-empresas-de-colombia-/12934965 .
elempleo.com. (2013). Obtenido de
http://www.elempleo.com/colombia/mundo_empresarial/rotacin-n-de-personal-unenemigo-potencial-/6586753
elempleo.com. (2013). El Empleo.com. Obtenido de
http://www.elempleo.com/colombia/mundo_empresarial/rotacin-n-de-personal-unenemigo-potencial-/6586753
elempleo.com. (2014). El empleo. Obtenido de
http://www.elempleo.com/colombia/investigacion_laboral/salario-emocional-estrategiaspara-fidelizar-a-sus-empleados------------------------------------------/8801711
elempleo.com. (2014). http://www.elempleo.com/colombia/investigacion_laboral/salarioemocional-estrategias-para-fidelizar-a-sus-empleados-----------------------------------------/8801711.
Espectador, E. (2012). El Espectador. Obtenido de
http://www.elespectador.com/noticias/salud/estres-afecta-al-38-de-los-trabajadorescolombia-articulo-373408
Gay Puyal, F. (2006). El salario emocional clave para reducir el estrés. Gestión Prectica de Riesgos
Laborales.
Goleman, D. (2008). Inteligencia Emocional. Kairos.
Gómez, C. (2011). El Salario Emocional. Bogotá: CESA.
Gomez, M. D. (2001). Direccion y gestion de recursos humanos. Prentice-Hill.
González, M. E. (28 de Octubre de 2008). Emagister. Obtenido de
http://grupos.emagister.com/documento/salario_emocional/1000-77298
Interactiva noticias. (2014). Interactivanoticias. Obtenido de
http://interactivanoticias.com.ar/web/el-salario-emocional-tambien-importa/
interactivanoticias. (2014). http://interactivanoticias.com.ar/web/el-salario-emocional-tambienimporta/.
LAN. (2014).
http://www.lan.com/es_co/sitio_empresas/nolog/productos_corporativos/beneficios_em
pleados.html .

34

Lasso, J. M. (2013). Plurumblog. Obtenido de
https://plurumblog.wordpress.com/2014/02/28/salario-emocional-como-estrategia-deequilibrio-vida-trabajo/
Lasso, J. M. (2013). Salario emocional como estrategia de equilibrio vida-trabajo. Plurum.
Lasso, Jose Miguel;. (2013). Salario emocional como estrategia de equilibrio vida-trabajo. Plurum.
Lopez, C. (Noviembre de 2001). Gestiopolis. Obtenido de
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/27/motivar.htm
Merco. (2013).
Merco Personas. (2013). Etica conciliación: los retos del buen empleador. Madrid:
capitalhumano.es.
Morales, M. (2012). Konrad Lorenz. Obtenido de
http://portaldeempleos.konradlorenz.edu.co/detallecontenido/c/candidato/idnoticia/979
3/el-salario-emocional-se-esta-extendiendo-en-colombia.html
Pachon Rengifo, M. (14 de Octubre de 2013). Prezi.com. Obtenido de
https://prezi.com/zx75cz2exwjd/incentivos-salario-emocional/
Pachon Rengifo, M. (14 de 10 de 2013). Prezi.com. Obtenido de
https://prezi.com/zx75cz2exwjd/incentivos-salario-emocional/
portafolio.co. (2011). http://www.portafolio.co/economia/el-salario-emocional-no-engorda-labilletera.
portafolio.co. (2011). Portafolio.co. Obtenido de http://www.portafolio.co/economia/el-salarioemocional-no-engorda-la-billetera
Prieto Avilán, Y. (2013). El salario emocional: ¿Estrategia o moda organizacional? Bogota .
Redaccion negocios. (2012). El Espectador. Obtenido de
http://www.elespectador.com/noticias/salud/estres-afecta-al-38-de-los-trabajadorescolombia-articulo-373408
Revista Dinero. (17 de 03 de 2013). dinero.com. Obtenido de
http://www.dinero.com/empresas/articulo/en-colombia-donde-esta-salarioemocional/171551
RevistaDinero. (2014). Quiero trabajar ahi. Revista Dinero.
RH Fundacio. (2006). factorhuma.org. Obtenido de http://www.factorhuma.org/
RH, F. (2006). factorhuma.org. Obtenido de http://www.factorhuma.org/
Rocco Cañon, M. T. (2009). Satisfaccion laboral y Salario emocional: una aproximacion teorica.
Santiago, Chile.

35

Sarmiento, D., & Gonzales, L. (2009). overblog. Obtenido de http://google.over-blog.es/article28521111.html
Sarmiento, D., & Gonzalez , L. (2009). Overblog. Obtenido de http://google.over-blog.es/article28521111.html
soto, l. (2008). http://www.mitecnologico.com/Main/IndicesRotacionYAusentismo.
Soto, L. (2008). Mi tecnologico. Obtenido de
http://www.mitecnologico.com/Main/IndicesRotacionYAusentismo
TatianaRodriguez. (2014). http://www.elempleo.com/colombia/mundo_empresarial/rotacin-n-depersonal-un-enemigo-potencial-/6586753.
Universidad de Medellin. (2013). Universidad de Medellín. Obtenido de
http://cdigital.udem.edu.co/TESIS/CD-ROM70532013/09.CAPITULO%203.pdf
Universidad Eafit. (2012). Remuneracion Laboral. Bogota: Eafit.
Urquijo, J., & Bonilla , J. (2008). La remuneracion en el trabajo, manual para la gestion de sueldos y
salarios.
Urquijo, J., & Bonilla, J. (2008). En La Remuneración del Trabajo (pág. 25). Caracas: Universidad
Catolica Andres Bello.
Wayne Mondy, R., & Noe, R. (2005). Administración de Recursos Humanos. Pearson Prentice Hall.

Anexos
ENCUESTA
Para Industria de Alimentos Daza SAS es importante desarrollar la siguiente encuesta para identificar
cuáles son los factores que generan una relación duradera con sus colaboradores. Agradecemos su
valiosa colaboración.
Nombre: _______________________________________________
Área a la que Pertenece:
Género:
Pulpas

Maní

Despachos

Recepción

Fruta

Calidad

Aseo
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Masculino

Femenino

Tiempo que lleva laborando en la empresa:
Menos de 1
año

De 1 año a 3 años

De 4 años a 6
años

Más de 6
años

Por favor marque con una X las
siguientes
preguntas
y

respóndalas de acuerdo a la escala que se presenta a continuación
1.

Totalmente de Acuerdo 2.

Clima Laboral

De acuerdo 3.

Desacuerdo

Totalmente

De
Acuerdo

Desacuerdo

Observaciones

De
Acuerdo

Desacuerdo

Observaciones

De
Acuerdo

Desacuerdo

Observaciones

de Acuerdo
1.

¿Cree usted que el ambiente
laboral es el adecuado para el
desarrollo personal y el bienestar
emocional en su puesto de
trabajo?
2. ¿Usted ha sido víctima de acoso
laboral
en
la
empresa,
sintiéndose,
descalificado,
aburrido o triste en sus labores?
3. ¿Usted
cuenta
con
la
colaboración de un grupo o
equipo de trabajo efectivo, que lo
valore y lo estime?
Incentivos y Beneficios Laborales

Totalmente
de Acuerdo

1.

2.

3.

¿Cree usted que la empresa le
brinda incentivos por su buen
desempeño?
¿Considera que la empresa
desarrolla
actividades
de
bienestar laboral?
¿Cree usted que la empresa
muestra interés por el bienestar
de su familia y el propio?
Relación con su jefe inmediato

Totalmente
de Acuerdo

1.
2.

3.

¿Considera que su jefe tiene en
cuenta sus ideas y sugerencias?
¿Cree que su jefe le comunica
constantemente la calidad de su
trabajo y como podría mejorarlo?
¿Considera que su jefe lo
estimula a tomar decisiones y
asumir
nuevas
responsabilidades?
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Desarrollo personal y Laboral

Totalmente

De
Acuerdo

Desacuerdo

Observaciones

De
Acuerdo

Desacuerdo

Observaciones

De
Acuerdo

Desacuerdo

Observaciones

De
Acuerdo

Desacuerdo

Observaciones

de Acuerdo
1.

2.

3.

¿Cree que el horario que
establece la empresa le permite
tener un equilibrio entre trabajo y
familia?
¿La empresa le brinda espacios
para el desarrollo de sus
objetivos personales?
¿El cargo que desempeña le
genera satisfacción en su vida
personal?
Plan de Carrera

Totalmente
de Acuerdo

1.

2.

3.

¿En la empresa le comunican de
forma clara las oportunidades de
ascenso y promoción?
¿La empresa le brinda el espacio
y el tiempo para la planificación
de carrera profesional?
¿La
compañía
desarrolla
capacitaciones que promuevan el
desarrollo profesional y personal?
Relación con el área
administrativa y directiva

Totalmente
de Acuerdo

1.

¿Considera que el
área
administrativa y directiva valora
su inteligencia emocional?
2. ¿Cree usted que el área
administrativa y directiva lo
aprecia como persona íntegra
haciéndolo sentir feliz en su
trabajo?
3. ¿Considera que sus sugerencias,
aportes y opiniones son
escuchadas y respetadas por el
área administrativa y directiva?
Relación con sus compañeros de
trabajo

Totalmente
de Acuerdo

1.

2.

3.

¿Mantiene
relaciones
de
cordialidad y respeto con sus
compañeros de trabajo?
¿Goza de espacios para dialogar
e intercambiar situaciones de
índole laboral para mejorar su
desempeño?
¿Le es fácil desarrollar
y
mantener relaciones de confianza
y respeto con sus compañeros?
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Definir que es inteligencia emocional
Glosario:
Adecuado: entiéndase como todas las herramientas para el buen desarrollo de las actividades en la empresa.
Incentivos: es una recompensa extra que se le da a un trabajador el fin de reconocer su mejor desempeño
Inteligencia Emocional: es una forma de interactuar con el mundo que tiene muy en cuenta los sentimientos,
y engloba habilidades tales como el control de los impulsos, la autoconciencia, la motivación, el entusiasmo, la
perseverancia, la empatía, la agilidad mental. (Goleman, 2008)
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